





　Supportive Behavior in Nursing Workshop ： From the View Point of Social Capital
ONO, Koichi
Abstract
　This research aimed to corroborate the results of the authorʼs 2016 exploratory survey of social 
capital in the working place （Ono, 2018） in which a questionnaire was used to survey 2851 subjects, 
mainly workers employed by financial institutions and nurses from a range of hospitals. Concurrent to 
the previous survey, the purpose of this questionnaire survey was primarily to confirm the following: 1） 
That most nurses tend to support other nurses who need help, 2） The reason why nurses help others, 
and 3） That reciprocity and an inherent trust is at the root of their support of each other. Also, in 
conjunction with the previous survey, this research aimed to confirm the validity of the model, which 
shows that social capital consciousness influences an organizationʼs climate of helping others, 
organizational effectiveness, and the psychological well-being of individual workers. 
　The subjects for this survey were 528 nurses employed by a large public hospital. On the whole, the 
results support the above points.
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45 分から 75 分程度の時間を要した。
なお，近年，収集した情報の分析に関しては，質的調査の結果に基づいて理論を生成するもの
として広く採用されているグラウンデット・セオリー・アプローチ（ＧＴＡ）（若林 2015）や修









療法人 6病院 22 名，社会福祉法人 1病院 3 名，計 12 病院 40 名である。具体的な対象者の選定
は，筆者の知人の看護師，看護部幹部や看護系大学の教員に対象病院を紹介してもらい，各病院
の看護部に依頼して対象者を指名してもらうという機縁法を採用した。
地域別では，北海道 1，東北 1，関東 1，中部 1，近畿 2，中国 1，四国 2，九州 3の 12 病院と
質問紙調査の対象病院 1（東北）3 である。
完全に情報収集できた対象者 40 名の内訳は，20 歳代 5 名，30 歳代 13 名，40 歳代 14 名，50




























1 40 監督職 医療法人 100‐299 人 100‐200 未満
2 40 スタッフ 医療法人 100‐299 人 100‐200 未満
3 40 非正社員 医療法人 100‐299 人 100‐200 未満
4 30 スタッフ 医療法人 100‐299 人 100‐200 未満
5 50 看護部長．副院長 医療法人（透析） 100 人未満 100 未満
6 30 スタッフ 医療法人（透析） 100 人未満 100 未満
7 20 スタッフ 医療法人（透析） 100 人未満 100 未満
8 30 スタッフ 医療法人（透析） 100 人未満 100 未満
9 30 スタッフ 医療法人（脳・神経） 100 人未満 100‐200 未満
10 40 スタッフ 医療法人（脳・神経） 100 人未満 100‐200 未満
11 40 スタッフ 医療法人（脳・神経） 100 人未満 100‐200 未満
12 30 スタッフ 医療法人（脳・神経） 100 人未満 100‐200 未満
14 40 スタッフ 市立・広域連合 300‐499 人 200‐500 未満
15 20 スタッフ 市立・広域連合 300‐499 人 200‐500 未満
16 30 監督職 市立・広域連合 300‐499 人 200‐500 未満
17 40 師長 医療法人（リハビリ） 100‐299 人 200‐500 未満
18 30 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100‐299 人 200‐500 未満
19 20 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100‐299 人 200‐500 未満
20 40 監督職 市立 100 人未満 100‐200 未満
22 50 副看護部長 市立 100 人未満 100‐200 未満
23 20 看護師 市立 100 人未満 100‐200 未満
24 30 スタッフ 県立 500 人以上 500 以上
25 20 スタッフ 県立 500 人以上 500 以上
26 40 スタッフ 県立 500 人以上 500 以上
27 50 看護副部長　 県立 500 人以上 500 以上
29 50 師長 市立 500 人以上 500 以上
30 50 監督職 市立 500 人以上 500 以上
31 30 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100 人未満 100‐200 未満
32 40 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100 人未満 100‐200 未満
33 30 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100 人未満 100‐200 未満
34 30 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100 人未満 100‐200 未満
35 50 看護副部長 市立 100‐299 人 200‐500 未満
36 50 監督職 市立 100‐299 人 200‐500 未満
37 40 師長 社会福祉法人 500 人以上 500 以上
38 30 スタッフ 社会福祉法人 500 人以上 500 以上
39 40 非正社員 社会福祉法人 500 人以上 500 以上
40 40 監督職 医療法人（リハビリ） 100‐299 人 100‐200 未満
41 20 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100‐299 人 100‐200 未満
42 30 スタッフ 医療法人（リハビリ） 100‐299 人 100‐200 未満
43 40 非正社員 医療法人（リハビリ） 100‐299 人 100‐200 未満
注：2名准看護師
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看護師を 10 名選んで面接に送り込んでくれた 1回のみである。
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2） 　職務満足感と生活満足感などの満足感；従来の筆者（小野 2003，2010 など参照）の研究





5） 　ソーシャル・キャピタル意識（ＳＣＣ）：小野（2018a,b）が 2016 年に実施した研究で用
いた尺度のうち，因子分析で，信頼，互酬性・返報，ネットワークとしてカテゴライズされ
たものを中心に構成した 11 項目の 5点尺度。
6） 　サポーター：仕事生活，非仕事生活，キャリア発達の 3領域における最大の支援者の選択











る。そのため入職 4カ月前後の新人も含んでいる。図 3‐1 で見るように，1年未満は 8.₁％，1～
4 年が 25.0％である。
属性別の対象者の分布は，表 3‐1 ～ 3‐3 で示した。




















20 歳代 30 歳代 40 歳代 50 歳代 60 歳以上 合計
男性 16 16 12 1 0 45
35.6% 35.6% 26.7% 2.2% 0.0% 100.0%
女性 162 105 104 88 20 479
33.8% 21.9% 21.7% 18.4% 4.2% 100.0%
全体 178 121 116 89 20 524
















20歳代 166 0 0 0 166 11 1 0 178
93.3％ 0.0％ 0.0％ 0.0％ 93.3％ 6.2％ 0.6％ 0.0％ 100.0％
30歳代 105 11 0 0 116 1 4 0 121
86.8％ 9.1％ 0.0％ 0.0％ 95.9％ 0.8％ 3.3％ 0.0％ 100.0％
40歳代 74 26 7 1 108 2 4 2 116
63.8％ 22.4％ 6.0％ 0.9％ 94.7％ 1.7％ 3.4％ 1.7％ 100.0％
50歳代 41 13 13 1 68 8 4 9 89
46.1％ 14.6％ 14.6％ 1.1％ 85.0％ 9.0％ 4.5％ 10.1％ 100.0％
60歳以上 8 0 0 0 8 1 2 9 20
40.0％ 0.0％ 0.0％ 0.0％ 72.7％ 5.0％ 10.0％ 45.0％ 100.0％
全体 394 50 20 2 466 23 15 20 524
75.2％ 9.5％ 3.8％ 0.4％ 92.5％ 4.4％ 2.9％ 3.8％ 100.0％
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4．調査期間



















あり なし 合計 あり なし 合計
20 歳代 28 150 178 15 160 175
15.7% 84.3% 100.0% 8.6% 91.4% 100.0%
30 歳代 68 52 120 58 61 119
56.7% 43.3% 100.0% 48.7% 51.3% 100.0%
40 歳代 75 42 117 78 37 115
64.1% 35.9% 100.0% 67.8% 32.2% 100.0%
50 歳代 59 30 89 58 29 87
66.3% 33.7% 100.0% 66.7% 33.3% 100.0%
60 歳以上 13 7 20 12 8 20
65.0% 35.0% 100.0% 60.0% 40.0% 100.0%
全体 243 281 524 221 295 516








なお，当病院では，2005 年と 2011 年に満 3年以上（勤続 4年目以上）の看護師を対象として
調査実施した。本研究では，職務満足感に関する分析など一部の項目ではそれらの調査との比較
を通して，現状を見ていく。
また，5点尺度（1部 4点尺度を 5点に換算）の平均値に関しては，3.0 を中心にして，おおよ






2011 年調査では 2005 年調査に比べて，「職務満足感全体」が 0.4，その内多くの人が前回調査
の対象になっている当病院での勤務が 11 年目以上の人（10 年以上勤続という）では 0.5 改善し
たのをはじめとして，「成長の機会」0.35（同 0.4），「仕事の内容」0.45（同 0.5），「能力発揮の機
会」0.25（同 0.35）など内発的動機づけに係わるものが改善されただけでなく，「他の労働条件













42 亜細亜大学経営論集　第 55 巻第 1・２合併号（2020 年 3 月）
調査より格段の改善を遂げた 2011 年調査の結果よりもさらに満足感を高めている。
また「人間関係」に関しては，最も高い「同僚との関係」だけでなく「上司との関係」も満足





























































3.42 3.11 3.33 2.88 3.40 2.62 3.20 2.59 3.19 3.40 3.65 3.25 3.17 3.22 2.77
注 ）「職務満足感」全体に関しては今回，個別の職務満足感と同じ質問群に置くのではなく別の問で「どちらとも言えない」
を除いた 4点尺度で聴いている。そのため直接的な比較は困難であるが，中央値の 2.5 からの差を 1.33 倍＊した値に 3に加
えるという計算をすると通算 4年でも当院 8年以上でも若干の改善がみられる。（＊5点尺度の中央値と両極の差は 2，4 点

















非正規 3.42 3.06 3.53 3.44 3.34 2.84 3.92 3.00
スタッフ 3.43 3.15 3.29 2.88 3.35 2.78 3.32 2.70
監督職 3.74 3.36 3.52 2.90 3.68 2.69 3.28 2.65
管理職 3.64 3.59 3.73 2.86 3.82 2.59 3.27 2.82
全体 3.47 3.19 3.35 2.92 3.40 2.76 3.36 2.72













非正規 3.34 3.54 3.74 3.38 3.32 3.30 2.76 3.35
スタッフ 3.44 3.43 3.85 3.32 3.20 3.30 2.72 3.29
監督職 3.26 3.67 3.74 3.45 3.56 3.45 2.88 3.51
管理職 3.55 3.64 3.95 3.45 3.59 3.36 2.91 3.55
全体 3.42 3.47 3.83 3.34 3.26 3.32 2.75 3.33
⁂⁂




























1－18 地域社会 余暇活動・時間 1－19 経済的安心感 1－20 心身の健康 生活満足感全体
生活満足感全体
（換算）
正社員 3.13 3.20 2.82 3.14 3.08 3.77
非正社員 3.35 3.53 2.66 3.53 2.92 3.56
2019 全体 3.14 3.22 2.81 3.17 3.07 3.76
通算４年以上 3.09 3.10 2.63 3.07 3.03 3.70
当院 8年以上 3.03 3.05 2.56 3.04 3.02 3.69
2011 調査 2.93 3.02 2.58 3.25 3.01
作成筆者
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く満足を高めている。
（3）満足感全体

































ソーシャル・キャピタル意識（Social Capital Consciousness 以下，ＳＣＣと略す）について

















Ⅰ Ⅱ 正社員 非正社員
9－11 上司・同僚は頼れる 0.798 0.084 3.67 3.92
9－6 病院や上司を信頼 0.725 0.172 3.40 3.63
9－10 助けてくれる人がいる 0.713 0.220 3.63 3.57
9－8 一般的に人は信用できる 0.706 0.275 3.45 3.55
9－9 援助に対する返報を期待できる 0.481 0.210 2.89 2.86
9－7 他人を進んで助ける 0.473 0.343 3.86 3.92
9－3 業務遂行には暗黙のルール 0.122 0.662 3.33 3.26
9－1 信頼され仕事を任される 0.120 0.496 3.30 3.00
9－2 援助には必ずお返しをする 0.233 0.485 3.70 3.61
9－4 職場で情報交換したり遊びに行く人がいる 2.97 2.61
9－5 仕事情報は私的ネットワークから多く得られる 3.14 3.37
　　　　　　　　 作成筆者




同じ）が正社員 3.48，非正社員 3.56 で，比較的高い信頼の下で支援がよく行われていることを
示している。










































の共有」が 2つの因子に関して同じような値をとるので，その項目を外した 12 項目で分析して





















　　 ＊ＰＨ /ＳＨは，パ ワー
ハラスメント，セクシュ
アルハラスメントを指す
14－10 信用し協力する姿勢 0.781 0.332
14－6 互いに進んで助ける 0.771 0.224
14－9 人と人の絆が強いと思う 0.687 0.454
14－13 仕事は円滑に処理 0.645 0.514
14－5 援助に返礼の雰囲気 0.606 0.189
14－4 人間関係の問題上司介入 0.544 0.454
14－3 ストレスや病気ない 0.221 0.689
14－12 やめる人が少ない 0.191 0.648
14－7 情緒不安定な人はいない 0.278 0.620
14－2 同じ考えや方針で行動 0.466 0.489
14－1 組織の一員 0.336 0.483
14－11 ＰＨ／ＳＨ対策の整備 0.380 0.429
　　　　　　作成筆者





































支援は不足しない .469⁂⁂⁂ .510⁂⁂⁂ 　　─
自分のための時間 .281⁂⁂⁂ .273⁂⁂⁂ .447⁂⁂⁂ 　　─
自己効力感 .282⁂⁂⁂ .407⁂⁂⁂ .317⁂⁂⁂ .277⁂⁂⁂ 　　─
コミットメント .461⁂⁂⁂ .499⁂⁂⁂ .336⁂⁂⁂ .238⁂⁂⁂ .383⁂⁂⁂ 　　─
積極的支援関係 .611⁂⁂⁂ .505⁂⁂⁂ .408⁂⁂⁂ .229⁂⁂⁂ .192⁂⁂⁂ .240⁂⁂⁂ 　　─
消極的支援関係 －.176⁂⁂⁂ －.102⁂ －0.047 －0.006 －0.010 －.108⁂ －0.052 　　─

















所属部署の規模別（小規模　職場人数 20 人未満　回答者 51 名　以下同じ，中規模 20-39 人　
































































































これをＳＣＬの高低 5段階別に表 4－9 でみると，「助け合うのは当たり前」，「かつて助けても
らったことに対する直接的間接的な恩返し」では，ＳＣＬ高・やや高が，ＳＣＬ低・やや低より
も 10 ～ 20％以上高い値を示している。逆にＳＣＬ低が顕著に高い割合を示しているのは「助け
表 4‒7　支援の形　因子分析
Ⅰ Ⅱ
12－1 関係なく助け合う 0.777 －0.172
12－4 援助者は助けてもらえる 0.742 0.070
12－3 できない部下等を援助 0.701 －0.038
12－7 他職場とも，円滑な協力 0.497 －0.014
12－5 気配りなければ援助なし －0.086 0.761
12－6 上司が義務で部下を援助 －0.116 0.508


























小　－19 3.32 3.57 3.49 3.57 3.22 2.18 3.08
中　20－39 3.93 3.58 3.84 3.86 2.76 2.23 3.28
大　40－ 3.64 3.67 3.53 3.61 2.97 2.37 2.97
合計 3.76 3.61 3.69 3.74 2.88 2.27 3.15
分散分析 































































SC風土 76 29 30 43 45 15 9 32 36 40 1 104
　低 73.1% 27.9% 28.8% 41.3% 43.3% 14.4% 8.7% 30.8% 34.6% 38.5% 1.0%
SC風土 92 43 29 46 62 12 1 38 23 39 1 125
　やや低 73.6% 34.4% 23.2% 36.8% 49.6% 9.6% 0.8% 30.4% 18.4% 31.2% 0.8%
SC風土 88 37 18 37 47 18 3 32 30 47 0 106
　中 83.0% 34.9% 17.0% 34.9% 44.3% 17.0% 2.8% 30.2% 28.3% 44.3% 0.0%
SC風土 84 34 24 44 43 15 1 31 23 50 1 93
　やや高 90.3% 36.6% 25.8% 47.3% 46.2% 16.1% 1.1% 33.3% 24.7% 53.8% 1.1%
SC風土 78 34 18 40 36 31 0 37 23 50 0 87
　高 89.7% 39.1% 20.7% 46.0% 41.4% 35.6% 0.0% 42.5% 26.4% 57.5% 0.0%
全体 418 177 119 210 233 91 14 170 135 226 3 528
79.2% 33.5% 22.5% 39.8% 44.1% 17.2% 2.7% 32.2% 25.6% 42.8% 0.6% 100.0%
作成筆者
52 亜細亜大学経営論集　第 55 巻第 1・２合併号（2020 年 3 月）
上司や先輩の割合は，管理者，監督者の半分以下である。これは勤続年数の影響が大きく，長け
れば長いほど，影響を受ける人の数が増えることのためとも考えられる。スタッフだけを取り出






























正社員 63 96 16 104 91 5 7 17 11 5 5 9 429
14.7% 22.4% 3.7% 24.2% 21.2% 1.2% 1.6% 4.0% 2.6% 1.2% 1.2% 2.1% 100.0%
非正　 6 1 0 16 5 0 0 1 3 1 0 0 33
　社員 18.2% 3.0% 0.0% 48.5% 15.2% 0.0% 0.0% 3.0% 9.1% 3.0% 0.0% 0.0% 100.0%
全体 69 97 16 120 96 5 7 18 14 6 5 9 462



















スタッフ 52 68 15 91 88 3 5 12 10 5 5 8 362
14.4% 18.8% 4.1% 25.1% 24.3% 0.8% 1.4% 3.3% 2.8% 1.4% 1.4% 2.2% 100.0%
監督職 7 20 1 7 1 0 2 5 1 0 0 1 45
15.6% 44.4% 2.2% 15.6% 2.2% 0.0% 4.4% 11.1% 2.2% 0.0% 0.0% 2.2% 100.0%
管理職 4 8 0 6 2 2 0 0 0 0 0 0 22
18.2% 36.4% 0.0% 27.3% 9.1% 9.1% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%
非正規雇用 6 1 0 16 5 0 0 1 3 1 0 0 33
18.2% 3.0% 0.0% 48.5% 15.2% 0.0% 0.0% 3.0% 9.1% 3.0% 0.0% 0.0% 100.0%
全体 69 97 16 120 96 5 7 18 14 6 5 9 462

























正社員 126 151 26 23 16 3 4 5 5 6 8 45 418
30.1% 36.1% 6.2% 5.5% 3.8% 0.7% 1.0% 1.2% 1.2% 1.4% 1.9% 10.8% 100.0%
非正　 12 5 1 3 1 0 0 1 2 0 0 4 29
　社員 41.4% 17.2% 3.4% 10.3% 3.4% 0.0% 0.0% 3.4% 6.9% 0.0% 0.0% 13.8% 100.0%
全体 138 156 27 26 17 3 4 6 7 6 8 49 447
















あり 3 4 7 5 0 3 130 45 18 5 1 221
1.4% 1.8% 3.2% 2.3% 0.0% 1.4% 58.8% 20.4% 8.1% 2.3% 0.5% 100.0%
なし 1 4 12 13 1 6 4 91 97 22 4 255
0.4% 1.6% 4.7% 5.1% 0.4% 2.4% 1.6% 35.7% 38.0% 8.6% 1.6% 100.0%
全体 4 8 19 18 1 9 134 136 115 27 5 476




















スタッフ 3 6 12 16 0 7 92 104 95 21 3 359
0.8% 1.7% 3.3% 4.5% 0.0% 1.9% 25.6% 29.0% 26.5% 5.8% 0.8% 100.0%
監督職 0 2 3 0 1 1 17 8 6 4 2 44
0.0% 4.5% 6.8% 0.0% 2.3% 2.3% 38.6% 18.2% 13.6% 9.1% 4.5% 100.0%
管理職 1 0 2 1 0 0 6 6 5 1 0 22
4.5% 0.0% 9.1% 4.5% 0.0% 0.0% 27.3% 27.3% 22.7% 4.5% 0.0% 100.0%
非正社員 0 0 1 1 0 0 12 13 5 0 0 32
0.0% 0.0% 3.1% 3.1% 0.0% 0.0% 37.5% 40.6% 15.6% 0.0% 0.0% 100.0%
全体 4 8 18 18 1 8 127 131 111 26 5 457
0.9% 1.8% 3.9% 3.9% 0.2% 1.8% 27.8% 28.7% 24.3% 5.7% 1.1% 100.0%
作成筆者





















10－16 仕事の結果指摘 0.741 0.221 0.300
10－5 手本になった 0.722 0.215 0.296
10－9 仕事の進め方を教示 0.702 0.259 0.235
10－1 レベルを上げて指示や説明 0.627 0.354 0.235
10－6 考えや行動を尊重 0.592 0.324 0.474
10－12 異動や昇進を有利に 0.103 0.817 0.221
10－3 役立つ人に導く 0.194 0.761 0.243
10－7 キャリアの特別な方法教示 0.399 0.654 0.240
10－14 認められ方の教示 0.309 0.642 0.202
10－2 専門家として承認 0.366 0.601 0.262
10－10 能力を高く評価 0.456 0.524 0.386
10－8 食事や酒などに誘う 0.242 0.226 0.697
10－4 気分転換に誘う 0.218 0.271 0.692
10－11 心配してくれた 0.413 0.346 0.618
10－15 挨拶等で精神的な支え 0.492 0.176 0.565
10－13 対等の個人として尊重 0.429 0.393 0.553










































非正規 2.46 2.51 2.41 2.42 2.50 1.86 1.92 2.33 2.25 2.42
スタッフ 2.49 2.70 2.62 2.54 2.64 2.16 2.23 2.44 2.31 2.61
監督職 2.63 2.74 2.86 2.66 2.76 2.34 2.06 2.44 2.55 2.58
管理職 2.77 2.95 3.05 2.68 2.73 2.14 2.32 2.77 2.73 2.45


























非正規 2.00 1.27 1.92 2.06 1.57 1.61
スタッフ 2.11 1.72 2.06 2.27 1.68 1.90
監督職 2.68 2.52 2.44 2.76 2.12 2.06
管理職 3.05 2.73 2.45 2.91 2.23 2.09
合計 2.20 1.81 2.10 2.33 1.74 1.90
作成筆者





























直属上司 2.65 2.31 1.98 2.15 2.76 2.76 2.25 2.17
他の上司や先輩 2.53 2.35 1.93 2.25 2.72 2.81 2.14 2.33
入職時の指導担当 2.96 2.30 1.89 2.48 3.11 2.81 2.33 2.33
同僚 2.21 1.97 1.52 2.31 2.90 2.69 2.07 2.17



























直属上司 2.71 2.45 2.54 1.92 2.47 2.03 2.76 2.85
他の上司や先輩 2.51 2.46 2.57 1.72 2.40 1.89 2.65 2.69
入職時の指導担当 3.19 2.48 2.93 1.81 2.67 2.07 3.04 3.07
同僚 2.41 2.28 2.21 1.41 2.24 1.57 2.55 2.38
同期の仲間 2.72 2.44 2.56 2.06 2.44 1.83 2.72 2.67
作成筆者
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る。













































度・行動）について訊いている。16 項目のうち 13 項目で受けた事がないという回答が 400（有




































































































有効 485 479 477 478 475 478 476 474
欠損値 43 49 51 50 53 50 52 54
0 の数 255 405 413 430 452 399 412 449
地位別　平均値
非正規 1.75 .25 .33 .11 .11 .14 .19 .08
スタッフ 2.29 .47 .37 .35 .20 .46 .33 .30
監督職 2.87 .58 .67 .84 .29 .90 .15 .10
管理職 .90 .05 .00 .18 .09 .32 .09 .00
























有効 476 474 479 474 474 482 474 476
欠損値 52 54 49 54 54 46 54 52
0 の数 429 444 330 442 432 356 434 446
地位別　平均値
非正規 .72 .14 .72 .39 .08 .83 .17 .08
スタッフ .41 .23 1.86 .38 .20 1.34 .22 .22
監督職 .33 .37 2.16 .32 .57 2.02 .21 .39
管理職 .41 .00 .55 .00 .00 .32 .18 .09































15－1 無理な仕事の押し付け 485 43 52.6 4.5 28.9 3.3 3.7 7.0
15－2 ○○のくせに 479 49 86.4 6.2 8.4 0.2 0.2 0.4
15－3 しつこく誘われた 477 51 86.6 7.6 4.8 0.4 0.6
15－4 性的陰口や噂の流布 478 50 90.0 5.3 3.1 0.2 1.5
15－5 従わせるために圧力 475 53 95.2 1.9 2.1 0.2 0.6
15－6 聞こえよがしに批評 478 50 83.5 9.4 5.8 0.6 0.6
15－7 卑猥で下品な冗談 476 52 86.6 9.7 3.2 0.4 0.2
15－8 相談の無視や陰口 474 54 85.0 1.0 2.7 0.4 1.0
15－9 孤立させる働きかけ 476 52 90.1 2.5 4.2 0.4 1.7 1.0
15－10 無関係な仕事をさせる 474 54 93.7 1.2 4.7 0.2 0.2
15－11 大声で叱責罵倒 479 49 68.9 2.7 16.9 0.8 3.9 6.7
15－12 マタハラ 474 54 93.2 1.5 3.0 0.2 2.1
15－13 性的な身体接触や態度 474 54 91.1 5.7 2.7 0.2 0.2
15－14 人格を貶められた 482 46 73.9 3.3 15.7 0.4 1.7 5.0
15－15 個人的詮索や揶揄 474 54 91.6 4.8 3.4 0.2
15－16 暴力や身体的威嚇 476 52 93.7 1.6 3.6 0.2 0.4 0.4
　　累　　計 68.9 113.2 5.5 14.2 27.7
作成筆者
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（3）ハラスメントの目撃
回答者本人が受けたハラスメントではなく，他者への攻撃を目撃し，それが回答者に不快感を













































小　－19 4 1 1 2 2 4 0 5 3
15.4% 3.8% 3.8% 7.7% 7.7% 15.4% 0.0% 19.2% 11.5%
中　20－39 24 7 11 7 2 20 2 5 19
29.3% 8.5% 13.4% 8.5% 2.4% 24.4% 2.4% 6.1% 23.2%
大　40－ 17 6 11 8 2 12 10 9 16
27.0% 9.5% 17.5% 12.7% 3.2% 19.0% 15.9% 14.3% 25.4%
全体 45 14 23 17 6 36 12 19 38

























小　－19 0 16 2 1 14 2 2 26
0.0% 61.5% 7.7% 3.8% 53.8% 7.7% 7.7%
中　20－39 6 43 19 5 34 7 9 82
7.3% 52.4% 23.2% 6.1% 41.5% 8.5% 11.0%
大　40－ 4 38 10 4 40 6 2 63
6.3% 60.3% 15.9% 6.3% 63.5% 9.5% 3.2%
全体 10 97 31 10 88 15 13 171






で 6 つの指標で測ることにした。この 6項目は当病院の看護部との話し合いの中ででてきたキー
ワードである。

































































































































































モデル Ａ Ｂ Ｃ＊ Ｄ＊
GFI .958 .956 .954 .942
AGFI .917 .920 .917 .903
CFI .963 .960 .960 .944
RMSEA .073 .068 .070 .075
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　　  仕事生活　【　　】　　非仕事生活【　　】　　キャリア発達 【　  】　　　　
69看護師の職場における支援行動

































































　11．その他（具体的にお答えください　　　　    　                 　　）
問 12　職場で助け合いが生じる状況や関係　 「非常によくある」5 から「全く無い」1までの 5
点尺度
　 1 . 困っている人がいれば，誰彼関係なく助け合いが行われる
　 2 . 気の合う仲間どうしで助け合うことが多い
　 3 . 上司や先輩が，できない部下や後輩を助けることが多い
　 4 . いつも他人を助けている人は，困ったとき助けてくれる人が大勢いる
　 5 . あまり周りのことに気を配らない人は，あまり助けてもらえない
　 6 . 職場に他者を助ける雰囲気はなく，上司が義務として部下の仕事を助ける
　 7 . 他の職場との間でも，円滑な協力関係が成り立っている
問 13　職場の有効性　「高いと感じる」時 5から「低いと感じる」時 1までの 5点尺度
1．仕事の処理の速さ　　　 2．ミスや事故の少なさ　　 3．職場内の人間関係のよさ 
4 ．時間外労働の少なさ　　 5．患者や家族の評価　　　 6．医師やコメディカルからの信頼






























































問  15－2　他者に対するハラスメント行為の目撃とそれによる脅威の実感（問 15 の番号 1 ～ 16
の項目から最大 5つ選択）
